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El presente proyecto de investigación lleva consigo el título clima organizacional y 
desempeño de los colaboradores en la Universidad Científica del Perú, el objetivo principal 
fue determinar la relación entre las dos variables en estudio, mientras la muestra estuvo 
conformada por 82 colaboradores, distribuidas en el nivel estratégico 1 personas, nivel 
administrativo 34 personas y en el operativo 47 personas establecidas en la jerarquía de la 
institución superior. El instrumento de recolección de datos suministrado al personal fue dos 
cuestionarios representados por cada variable. El método estuvo representado por un 
enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo de tipo de investigación básico, pero de diseño 
no experimental. Los resultados de los dos objetivos específicos obtuvieron una correlación 
positiva moderada y una baja. Mientras tanto, se concluyó que existe relación entre clima 
organizacional y desempeño de los colaboradores en la Universidad Científica del Perú, 
mostrando una correlación positiva moderada. Consiguiendo afirmar en la investigación que 
a mayor fortalecimiento del clima organizacional por parte de los directivos de la institución, 
generaría el incremento del desempeño del personal frente a su labor, además exponemos 
que el coeficiente de correlación no ha llega a obtener un puntaje mayor porque el 
colaborador varón no se siente autorealizado en su trabajo, pero siempre están cubiertas sus 
necesidades fisiológicas por parte de la institución. 
 




















The present research project carries with it the title of organizational climate and 
performance of the collaborators at the Scientific University of Peru, the main objective was 
to determine the relationship between the two variables under study, while the sample was 
82 employees, distributed at the strategic level 1 people, administrative level 34 people and 
in the operational 47 people established in the hierarchy of the superior institution. The 
instrument for collecting Scientific University of Peru, showing a moderate positive 
correlation. By stating in the research that to further strengthen the organizational climate by 
the managers of the institution, it would generate the increase in the performance of the staff 
in the face of their work, we also explain that the correlation coefficient has not gets a higher 
score because the male collaborator doesn't feel self-realized in his work, but his fisiol needs 
are always covered organizational climate on the part of the managers of the institution, 
would generate the increase in the performance of the staff in front of their work, we also 
expose that the correlation coefficient has not achieved a higher score because the male 
collaborator does not feel self-realized in their work, but their physiological needs are always 
met by the institution.  
 
 











El comercio exterior, las empresas transnacional que inauguran sucursales en otros 
países como la empresa Coca Cola, tiene sucursales y patentes, en centro 
Latinoamérica y Sudamérica, donde las políticas y normas, rompen la cultura y la 
tradición de trabajo de las personas que empiezan a laborar en la empresa extranjera, 
el clima organización varía dependiendo del país donde se instale la empresa Coca Cola 
y desempeño laboral también varía porque varias empresas ubicados en los países del 
tercer mundo, no otorgan utilidades a sus colaboradores por el cumplimiento en los 
objetivos institucionales, pero la gran parte de las empresas transnacionales si lo 
realizan. Para incentivar el desempeño laboral las empresas transnacionales realizan 
actividades de confraternidad, viajes para la familia o cónyuge todo pagado, además de 
capacitaciones y cursos; para los trabajadores.  
En Perú, el principal informados de proporcionar datos puntuales de la realidad del país 
es Instituto Nacional de Estadística e Informática (INEI) (2017), elaboro un artículo a 
través del clima y desempeño laboral, donde el 86% de peruanos que laboran en 
diferentes empresas del país, afirmaron que están dispuestos a renunciar a su actual 
trabajo, dependiendo del nivel de clima laboral que presentan la institución. El asunto 
que toma mayor importancia para aceptar un puesto laboral, lo sigue liderando el 
aspecto remunerativo con un (28%) y el 24% un buen clima laboral como segundo 
requisito para postular a un trabajo. Pero podemos aterrizar en el tercer indicador, 
donde lo más valorado por los trabajadores es contar con todos los beneficios de un 
trabajo según ley en un en un 23%,; podemos decir, la opción de formalizar una línea 
de carrera en la institución representada por un 20%, los incentivos de horarios flexibles  
para que el trabajador tenga libertad y no se estrese e un 10%.Asimismo, el 83% de del 
colaborador consideró que el clima es demasiado importante para el desempeño laboral 
en todas las áreas de la organización, influyendo en las funciones de los colaboradores 
influye en sus funciones. Con respecto al desarrollo del clima laboral en una empresa 
se desarrolla de acuerdo a las políticas de cada institución y los lineamientos de la 






La Universidad Científica del Perú - Filial Tarapoto, funciona en el departamento de 
San Martín, presenta problemas en su clima organizacional donde el personal 
administrativo no se siente autorealizado porque se observa que la universidad no 
cuenta con un plan para crecer como profesional y hacer línea de carrera, puede 
observarse que el autoestima de los trabajadores, se encuentra fortalecida por el 
prestigio que representa trabajar en su institución, las necesidades sociales pueden 
representarse en los trabajadores como estatus que otorga trabajar para la institución, 
por el reconocimiento que recibe por la sociedad y sus familiares, en la necesidad de 
seguridad el tipo de contrato con el que es contratado el docente puede observarse que 
no le genera la seguridad que merece, debido que el contrato solo dura ocho meses al 
año, quedando a la deriva cuatro meses sin poder laborar en la institución, el personal 
docente a través de su remuneración cubre los pagos de alojamiento, vestimenta, 
alimentos que conforman las necesidades Fisiológicas. Por otra parte, el personal 
administrativo de cada facultad entre ellos presenta desconfianza, cuando la sede 
principal realiza auditoria disminuyendo sus habilidades en su función, además, el 
comportamiento de los docentes es regular frente a sus funciones por la demora de 
entrega de horarios de dictado de clase, además no es atiendo antes que inicie el ciclo 
académico, generado que los docentes no lleguen a tiempo a sus aulas y afectando al 
desempeño de su labor. Uno de principales motivos del regular desempeño laboral en 
la universidad, es porque no realizan cada año homenajes a los docentes que destacan 
por sus metas y resultados alcanzado, solo una vez cada año, la institución realiza 
capacitación en métodos de enseñanza universitaria y el manejo de rubricas; varias 
aulas no cuentan con el equipamiento necesario que faciliten el desempeño del docente. 
Puede observarse en los docentes que no cuentan con interés para involucrarse dentro 
de los objetivos de la Universidad. Generando que los estudiantes universitarios 
presenten reclamos por el cambio de horarios y de profesores; también la congestión al 
empezar cada semestre académico, el personal en caja y el de atención al estudiante 
presentan cambios de ánimo por no poder trabajar bajo presión. Como efecto 
retardante, se puede observar los traslados externos a otras universidades. Entonces 






variables en estudio con la finalidad de proponer, diseñar lineamientos para tener un 
mejor clima organizacional y el desarrollo laboral óptimo para el personal de la 
Universidad Científica del Perú - Filial Tarapoto. 
 
A nivel internacional, Marroquín, E. y Pérez L. (2011). En su trabajo de investigación 
titulado: El clima organizacional y su relación con el desempeño laboral en los 
trabajadores de Burger King. (Tesis de pregrado). Universidad San Carlos, Guatemala. 
El propósito de esta investigación es determinar cómo el clima organizacional afecta 
el desempeño laboral de los trabajadores de Burger King. Utilice 34 colaboradores 
como muestras. El diseño es descriptivo en relación con su definición. Para evaluar el 
desempeño de los trabajadores se utilizó una escala Likert. La conclusión es que el 
personal del Restaurante Burger King puede trabajar libremente, aprecian sus buenas 
condiciones laborales, su relación interpersonal con los compañeros puede responder a 
sus obligaciones, y tienen buenas cualidades y habilidades. Compromiso de 
responsabilidad. El clima organizacional del personal del hotel es beneficioso para la 
organización y el desempeño del personal del hotel se adapta a la imagen del puesto, 
en este caso, el personal del hotel puede desarrollarse y estar satisfecho con los 
resultados obtenidos en el desempeño de sus funciones. Y los deberes que debes 
realizar todos los días. 
 
López, L. (2012). En su trabajo de investigación titulado: El clima organizacional y su 
incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa eléctrica 
provincial Cotopaxi. Ecuador. (Tesis de pregrado). Universidad de Ambato, Ecuador. 
Este estudio tiene como objetivo conocer los factores del clima organizacional y su 
incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores de la eléctrica provincial 
Cotopaxi. Esta muestra utiliza 20 colaboradores. El diseño del estudio no es 
experimental y se utilizan cuestionarios para diversas herramientas de medición. La 
conclusión a la que se llega al final de la encuesta es que el clima organizacional actual 
no es el más adecuado para las organizaciones de alto desempeño. El talento humano 






segundo plano y no ha recibido la atención que merece por parte de la Institución. Es 
necesario formular estrategias alternativas para desarrollar y mejorar el departamento 
de recursos humanos y sus talentos. Por otro lado, el desempeño laboral actual aún se 
encuentra en etapa de crecimiento, pero no es del todo suficiente, pues la empresa 
necesita cumplir con los estándares requeridos para un mejor desarrollo. Nivel, a fin de 
obtener un desempeño laboral adecuado y fructífero para la Empresa de Energía 
Eléctrica Cotopaxi y sus trabajadores. 
 
A nivel nacional, Bonifacio, M. (2012). En su trabajo de investigación titulado: 
Correlación entre el clima organizacional y desempeño laboral de los colaboradores 
de la Municipalidad Distrital de nueva – Tacna (Tesis de pregrado). Universidad 
Privada de Tacna, Perú. El objetivo de este estudio es establecer una correlación entre 
el clima organizacional y el desempeño laboral de los empleados del distrito Nuevo 
Tacna. El tipo de diseño utilizado para la encuesta es preexperimental. Además, la 
herramienta utilizada es un cuestionario. La conclusión es que al analizar de manera 
integral los resultados de la información brindada por los trabajadores, se observa un 
clima autoritario-paternalista porque la dirección alta tiene cierto grado de confianza 
en los empleados; sin embargo, la mayoría de las decisiones se toman al más alto 
nivel. Solo se delegan en el escalón inferior aquellas medidas menores, lo que 
producirá una actitud rígida ante cambios y demandas imprevistas. 
 
Lou, O. (2013). En su trabajo de investigación titulado: El Clima Institucional Y Su 
Relación Con El Desempeño Laboral de los trabajadores de la Sede Del Gobierno 
Regional Piura. (Tesis de pregrado). Universidad Privada de Piura. Piura, Perú. El 
propósito de esta investigación es determinar el entorno institucional y su relación con 
el desempeño laboral de los empleados en la sede del gobierno regional de Piura. La 
muestra utilizada es de 60 colaboradores. La herramienta utilizada es la encuesta. Una 
vez completada la encuesta, se puede determinar que existen relaciones importantes y 
directas entre las diversas dimensiones del entorno institucional: clima laboral, 






la mejora en los aspectos anteriores, contribuye en gran medida al desempeño laboral 
de los trabajadores. 
 
A nivel local, Rengifo, K. (2011). En su trabajo de investigación titulado: El clima 
organizacional y su efecto  en la satisfacción de los colaboradores del hotel puerto 
palmeras en el distrito de la Banda de Shilcayo. (Tesis de pregrado). Universidad Cesar 
Vallejo. Tarapoto, Perú. En este estudio, el objetivo fue diagnosticar el vínculo 
existente entre el clima organizacional y su impacto en la satisfacción de los 
trabajadores del hotel Puerto Palmeras en La Banda de Shilcayo. En el estudio, al no 
haber una muestra aleatoria, se utilizó un diseño no probabilístico, por el contrario, el 
número total de colaboradores funcionó el trabajo realizado, porque el número de 
colaboradores pertenecientes a la empresa fue pequeño. El estudio es un diseño no 
experimental, porque no se utilizan variables, sino observaciones en su entorno. La 
herramienta utilizada es un cuestionario. La conclusión del estudio es que es bien 
sabido que el 50,5% de las personas encuestadas en las categorías "A" y "B" (en 
ocasiones) son causadas por el entorno organizacional. La conclusión del estudio es 
que es bien sabido que el 50,5% de las personas entrevistadas en las dos categorías de 
"A" y "B" (en ocasiones) tienen factores motivacionales dentro del clima 
organizacional, por lo que creen que la motivación no será Maneras aceptables de 
influir en los empleados en los hoteles de Puerto Palmeiras, pero también es bien sabido 
que el 58.85% de los encuestados en las categorías “A”, “B” y “siempre” tienen un 
ambiente de trabajo, que es el ambiente organizacional de la organización Factores 
aceptables Colaboradores del Hotel Puerto Palmeras 
 
Valles, R.  (2013). En su trabajo de investigación titulado: El Clima 
Organizacional Y Su Influencia En El Desempeño Laboral En Los Trabajadores De 
Autoservicios Bigote Tarapoto. (Tesis de pregrado). Universidad Cesar Vallejo, 
Tarapoto, Perú. El propósito principal de esta presentación es determinar la relación 
entre el clima organizacional y su impacto en el desempeño laboral de los empleados 






como muestras. El trabajo realizado es básicamente un diseño de sección transversal 
no experimental. Además, la herramienta utilizada es un cuestionario. Al final de la 
investigación, se determinó que el ambiente organizacional de autoservicio de Bigote 
era insuficiente, debido a que el ambiente físico no contaba con las condiciones 
suficientes para realizar el trabajo. En el ambiente social, el comportamiento de los 
empleados no tenía un nivel aceptable de compañerismo. Las tasas sociales, de 
absentismo y rotación eran altas. El tipo de motivación y liderazgo no es el más 
adecuado, porque sus habilidades interpersonales, resolución de problemas, 
comunicación, planificación y organización son todas malas. 
 
Teorías relacionadas al tema del Clima Organizacional, según, Para tener una 
percepción más clara, Según, Chiavenato (2011) indica que: La empresa puede forjar 
su clima organizacional donde pueda existir colaborador que estén estrechamente 
relacionados con la institución. Además, puede medirse de acuerdo al grado de 
motivación y desempeño laboral que obtiene el personal cuando realiza sus funciones 
en la institución.  Elevando de esta forma la moral y satisfacer sus necesidades en su 
vida. (p.34). 
 
De acuerdo a Brunet (2006) poder establecer “el comportamiento de los colaboradores 
pueden estar generados, por una cierta parte, por el comportamiento del personal 
operativo y administrativo, además de las condiciones organizacionales que puedan 
percibir cuando realizan su labor, a subes, mencionar sus percepciones, esperanzas de 
su trabajo y las capacidades que valora cada trabajador éstos” (p.45). Citado por García, 
M. (2009) 
 
Para Méndez (2006) menciona para poder establecer el clima organizacional debemos 
conocer:  
El ambiente auténtico de la empresa, donde podamos trabajar armoniosamente con los 
compañeros en las escalas jerárquicas de la institución, el colaborador puede percibir 






ánimos del personal de cada área. Los objetivos están sujetos al rendimiento del 
personal que puede ser modificable de acuerdo al estado de ánimo y la recepción y 
canalización del problema que realiza su jefe inmediato para poder solucionar cualquier 
problema interpersonal en la empresa. (p.34). 
 
De cierta manera, Álvarez (2006) menciona que “Puede encontrarse con un clima 
organizacional precipitado al caos pero dependerá de cómo se refiere el ambiente 
laboral, puesto que resulta de la manifestación de factores que caracteriza a la 
personalidad de los individuos como el físico relacionado con lo organizacional” 
(p.43).  
 
El clima organización según Palma (2004) puede conceptualizar como la percepción 
que cualquier persona puede relacionar con su trabajo, donde puede sentirse contento 
por su función que realiza en la empresa como puede sentirse estresado, estos aspectos 
construirán el clima de trabajo, los jefes inmediatos juegan un rol fundamental donde 
dependerá de sus decisiones o errores el que a través de los estatutos o reglas de la 
empresa soluciones los inconvenientes interpersonales.  
 
Importancia del Clima Organizacional.  
Para poder arrastrar la definición de la importancia que tiene el clima laboral citaremos 
a Peralta (2012) quien menciona “Fundamental la estabilidad del clima laboral en toda 
la organización porque dependerá y estará sujeto a las metas y objetivos de cada área 
y que conforman la institución. Además de que, la motivación del personal cumple un 
rol importante en el desarrollo de cada empresa. (p.37). 
 
Teoría del clima organizacional  
Puede distribuirse en cuatro teorías relevantes según Brunet (1999) indica que: 
La primera es la teoría del clima organizacional de Likert, que determina que los 
comportamientos asumidos por los subordinados dependen directamente de su 






segundo es la teoría de la pirámide de Maslow, que se distribuye en cinco 
dimensiones. Afiliación, estimación, actualización, fisiología y seguridad. Para la 
tercera teoría de los dos factores de Herzberg, contratada por Maslow, el divido en dos 
tipos de necesidades basado en factores de higiene y motivaciones. La cuarta teoría X 
y la teoría Y de McGregor. La primera dimensión es el proceso tradicional de creencias 
y motivación. (p.44) 
 
Modelo teórico de clima organizacional A continuación, mencionaremos las teorías de 
investigación de algunos investigadores, que describen el clima organizacional de la 
siguiente manera: 
 
Teoría del Clima Organizacional de Likert.  
Esta teoría del clima organizacional de Likert citada por (Brunette, 1999) menciona: 
 El comportamiento de los empleados dependiente directamente del comportamiento 
del área administrativa y de las condiciones organizacionales que percibieron, por lo 
que se dice que esta respuesta estará determinada por la percepción. Asimismo, el autor 
señala tres tipos de variables que definen las características de la organización e 
influyen en la percepción individual del clima. En este sentido, se hace referencia a (a) 
variables causales, (b) variables intermedias y (c) variables finales. (p. 44) 
 
Teoría de la pirámide de Maslow  
El autor Brunet (1999) señala cada uno de los siguientes requisitos:  
(A) Fisiológicos: son las principales condiciones para la existencia humana; (b) 
seguridad: se refiere a la necesidad de mantener la libertad en un ambiente no hostil (c) 
afiliación: como seres sociales, necesitan de otros compañeros Compañerismo, (d) 
autoestima: se refiere al amor propio del ser humano hacia los demás y hacia los 
demás; (e) actualización: son el nivel más alto de necesidades, y solo pueden ser 







Hay dos conceptos principales en la teoría de Maslow: Las necesidades superiores se 
desarrollarán solo después de que se satisfagan las necesidades inferiores. Y la 
demanda ya satisfecha ya no es una motivación. 
 
Teoría de los dos factores de Herzberg.  
La teoría de estos dos factores se desarrolla a partir del sistema Maslow. Herzberg 
(citado por Chiavenato, 1989) divide los requisitos en dos categorías según:  
los requisitos Metas humanas más altas y más bajas. Factores de higiene y factores 
motivacionales. Los factores de higiene son factores ambientales que toda empresa 
debe controlar para controlar la insatisfacción, incluidos los incentivos salariales y de 
otro tipo, las condiciones de trabajo adecuadas, la seguridad y los métodos de 
supervisión. (p.124) 
 
Teoría X y Teoría Y de Mc Gregor.  
Hay dos hipótesis sobre las personas, la teoría X y la teoría Y. En primer lugar, muestra 
que las personas son por naturaleza perezosas y perezosas, no tienen ambiciones y 
evitan fácilmente asumir responsabilidades. De esta manera, se debe llevar a cabo un 
cabo una supervisión continua porque son la razón principal por la que los empleados 
se ponen a la defensiva y se lastiman entre sí cuando es posible. Theory Y cree que el 
trabajo es una actividad natural de los seres humanos, que puede brindar placer y 
satisfacción personal a las personas. Según la Teoría Y, la tarea principal de un gerente 
es siempre crear un buen ambiente para la organización, la organización sirve al 
crecimiento y la autonomía, la autoconfianza y la renovación personal de los 
colaboradores a través de la confianza y la reducción. Supervisar al mínimo. La 
segunda categoría está más relacionada con las actividades del proceso de 
incentivos. Cita de Mc Gregor por parte de (Chiavenato, 1989).  
 
Teoría de la Administración moderna  
La teoría de la gestión administrativa que adopta el enfoque humanista ha sufrido un 






administrativa de las tareas y el énfasis en las teorías clásicas sobre la estructura 
organizacional, la transición al énfasis en el trabajo o las personas involucradas 
Chiavenato (2011) dijo. 
El enfoque centrado en las personas hace que se interesen en turnarse para invertir en 
máquinas y métodos de trabajo, mientras que los principios de organización y 
administración formal dan prioridad a la reocupación de las personas y la formación de 
grupos sociales (en todos los aspectos, la tecnología y la forma se traspasan a la 
psicología y la sociología). Desde 1930, el enfoque humanista ha surgido con el 
surgimiento de la teoría de las relaciones estadounidenses. Debido al desarrollo de las 
ciencias sociales (especialmente la psicología, especialmente la psicología del trabajo), 
esta teoría nació. (p.108) 
 
Factores determinantes del clima organizacional 
Entonces, para determinar el clima organizacional se distribuirá según Chiavenato, I 




La dimensión autorrealización es el último nivel en la escala de necesidades de acuerdo 
a Chiavenato (2011) quien menciona la teoría de las necesidades de Maslow, donde 
para determinar dicha dimensión se tiene que obtener gracias al incremento de la 
motivación, mejor dicho alentar la necesidad de ser y forjar la autorrealización de cada 
persona que labora en la compañía. Porque la necesidad sociologías es algo básico que 
puede tener cualquier colaborador a través de su remuneraciones. El ser humano, por 
su ida en sociedad, requiere comunicase con sus congéneres, verterse hacia el exterior, 
expresar sus conocimientos y sus ideas; así mismo, requiere trascender, desea dejar 
huella por su paso por el mundo. Por lo mismo Chiavenato hace referencia a través de 









La dimensión autoestima menciona que Chiavenato (20011) para poder tener una 
autoestima elevada en su trabajo debe valorarse a sí mismo y también otras personas. 
Puede incluirse la preocupación que puede tener la persona en su familia o conyuge 
donde puede disminuir la autoestima, si se tiene problema s. Maslow agrupa estas 
necesidades en dos clases:  
 
Para tener una autoestima apropiada según Chiavenato (20011) en el trabajo debemos 
tener “El reconocimiento por parte de la institución y el estatus lo que genera estos 
indicadores a los trabajadores será la pertenecía de sus funciones donde el 
cumplimiento de cada meta y objetivo trazado debe estar aferrada al área de trabajo”  
(p.22). 
 
c) Necesidades sociales 
Para las necesidades sociales según Chiavenato (2011). Menciona que “El trabajador 
puede encontrar sus relaciones sociales, si la empresa realiza actividades de 
confraternidad donde tendrá relaciones interpersonales con diversos compañeros de las 
distintas áreas de la organización. (p.34). Entre las necesidades de amor y pertenencia, 
hay muchas necesidades de orientación social. Necesidad de establecer relaciones 
cercanas con los demás, necesidad de ser miembro como miembro de un grupo 
organizado, necesidad de un entorno familiar, necesidad de vivir en una comunidad 
familiar y necesidad de participar en acciones grupales que funcionen para el grupo por 
los intereses comunes de los demás. 
 
d) Seguridad 
Para Chiavenato (2011). “Las necesidades de seguridad pueden expresarce por las 
expectativas cubiertas generadas por el miedo y el caos que pueda presentar la 
institución” (p.21) también lo describirse como:  
 Políticas Administrativas y Empresariales: puede conceptualizarse dependiendo 






empresa, abarca temas como el tipo de contratación, los beneficios tanto salariales 
como de compensación, son todas aquellas políticas que el colaborador percibe 
que le darán la protección que asegurará su permanencia en la empresa. 
 
 Estabilidad en el cargo: La percepción que tiene el colaborador acerca de la 
posibilidad de que sea desvinculado de sus funciones afecta directamente a la 
percepción que este tiene sobre la organización, dicho de este modo, cuanto más 
seguro se sienta en el cargo el colaborador se sentirá más motivado para seguir 
desempeñando sus funciones y pensando en su propio desarrollo personal dentro 
de la organización. 
 
e) Necesidades fisiológicas 
Para poder determinar la dimensión necesidades fisiológicas Chiavenato (2009) puede 
referir como “las necesidades de alimento, vestido, alimentación, seguro de salud o 
plan dental que la empresa suele cubrir a través de ley o por medio de sus 
remuneraciones y compensaciones, otorgada por la actividad realizada el personal por 
la empresa” (p.45). Donde pueden existir las siguientes condiciones:  
 Condiciones Físicas de Trabajo: los materiales y ambientes necesarios puede 
desarrollar directamente las funciones del puesto que ocupa un subordinado, son 
percibidas como las más adecuadas o inadecuadas por cada colaborador, el grado 
en el que el colaborador perciba estos factores influye directamente sobre su 
motivación. 
 Salario: Proceso utilizado en diversarforma, la más utilizada es para motivar e 
incentivar al subordinado con la finalidad de satisfacer sus necesidades fisiológicas 
y de seguridad; toda retribución monetaria que sirve al empleado para cubrir sus 
obligaciones y disfrutar de una vida saludable, será percibido en función a la 
capacidad del dinero recibido para cubrir estas necesidades monetarias, el 
colaborador tendrá mayor satisfacción sobre el salario cuando este sea lo suficiente 
para además de cubrir dichas necesidades pueda adquirir bienes que motiven su 






Teorías relacionadas al tema del Desempeño Laboral, según, Para poder 
conceptualizar la variable rendimiento según Robbins y Coulter (2013). Debe 
mostrarse como “El proceso que a través de ello, se realiza la evaluación del desempeño 
que pudiera presenta una persona frente a su función en una organización. Es decir, la 
evaluación estipulada a través de los estatutos de la organización, muestra posibles 
incrementos en su rendimiento, donde busca perfección sus habilidades y mejorar 
actitudes frente a cualquier inconveniente suscitado en la organización. 
 
Mientras tanto, Murillo (2007) puede definirse como un requisito fundamental la 
evaluación, con el objetivo de contribuir al éxito de una organización, obteniendo como 
resultado diversos indicadores que el jefe inmediato puede interpretar para darle 
solución a los inconvenientes producidos en los lapsos de las funciones.  
 
El desempeño laboral que presentan las personas frente a un trabajo puede referirse según 
Druker (2001) como la escala de actuación alcanzado en el transcurso de un periodo 
laboral, que puede ser mediano, largo y corto plazo, dependerá del diseño del plan 
estratégico y plan operativo que está representado en diversos indicadores que deben 
cumplir cada área perteneciente a la empresa.  
 
Según Chiavenato, I. (2011), La evaluación del desempeño incluye la identificación, 
medición y gestión del desempeño de las personas en la organización. El 
reconocimiento de identidad se apoya en el análisis de puestos y tiene como objetivo 
determinar las áreas de trabajo que deben estudiarse en la evaluación del desempeño. 
 
Para Palacios (2006) quien conceptualiza el desempeño de una persona como aspectos 
referentes a su conducta, donde fortalece la idea, al desempeñar adecuadamente una 
función en una organización, puede percibirse como la contribución a la generación de 








Beneficios de la evaluación del desempeño 
Según Chiavenato, I. (2011), para obtener beneficios de la evaluación del desempeño, 
es necesario programar de acuerdo al plan estratégico y al plan operativo, los cuales 
han sido asignados en el plan presupuestario y deben darse en el mediano y corto 
plazo. La objeción es brindar información a sus superiores directos para que puedan 
tomar decisiones más acertadas. 
 
Razones para evaluar el desempeño  
Se basa en el cumplimiento responsable y eficiente de las labores, del cargo, se plantea 
este indicador por razón de identificar si se está cumpliendo de parte  el máximo 
aprovechamiento del tiempo, cumplir los plazos establecidos refleja productividad y es 
una herramienta de medición cuya optimización y medición tiene un impacto 
potencialmente positivo dentro de todo tipo de organización, es necesario tomar en 
cuenta que el cumplimiento de los plazos está ligado a la manera de realizar las labores 
se toma en cuenta  que su mejoramiento trae cambios positivos en el orden de las 
acciones en la administración del tiempo. Robbins, S. y Coulter, N. (2013). 
 
Teorías del desempeño laboral 
De acuerdo a los autores Robbins y Coulter (2013) menciona de suma importancia tres 
teorías que interpretan adecuadamente el desempeño laboral donde el primero es la La 
"teoría de las expectativas" de Vroom resume las necesidades y motivaciones 
personales más importantes a partir de las recomendaciones de Maslow y Herzberg. La 
segunda teoría de Porter y Lawler (1988) tiene tres bases sólidas: la gente quiere ganar 
dinero, obtener más dinero, aumentar la remuneración y mejorar el rendimiento, y el 
dinero es un buen Incentivos. El tercero es aprender la teoría de Jones y George (Jones 










Modelos teóricos sobre desempeño laboral 
 
Teoría de las expectativas de Vroom  
Según Vroom (1964) es uno de los representantes de esta teoría contemporánea, que 
expresa ampliamente el concepto de motivación, en el que reconoció la importancia de 
diversas necesidades y motivaciones personales. Es más realista que el método 
defendido por Maslow y Herzberg. Según este modelo, la motivación es el proceso de 
adaptación al comportamiento de los empleados. El modelo no funciona, en función de 
necesidades insatisfechas o adaptación a premios y castigos, sino por el contrario, 
representa lo que las personas están pensando. Esta percepción y estimación de la 
probabilidad de ocurrencia afectará seriamente su comportamiento. 
 
Teoría de Porter y Lawler (1988)  
Porter y Lawler tomaron prestada la teoría de las expectativas de Froome en gran 
medida y propusieron un modelo de incentivos más completo, que lo incorporó 
principalmente al sistema. Por tanto, creemos que el modelo teórico confirma: Las 
personas asocian claramente sus motivaciones con las recompensas y la forma en que 
obtienen la relación entre el esfuerzo y las recompensas, y la gente espera que los 
mejores intérpretes sean los que tengan el salario más alto y la promoción más rápida. 
 
Lawler concluyó que su teoría tiene tres bases sólidas: (a) Las personas quieren ganar 
dinero no solo porque pueden satisfacer sus necesidades físicas y de seguridad, sino 
también porque les brinda la satisfacción de las necesidades sociales, la autoestima y 
la autorrealización. condiciones de. . El dinero es un medio, no un fin. (B) Si la gente 
entiende y cree que su desempeño es posible y necesario para obtener más dinero, 
obviamente lo hará de la mejor manera. (C) Si la gente cree que existe una relación 
directa o indirecta entre el aumento de salario y el desempeño, entonces el dinero puede 








Teoría del aprendizaje Jones y George (2006)  
Según el informe de Robbins, S. y Coulter, N. (2013) citado por Jones y George, el 
informe indicó que cuando se aplica una organización, los gerentes pueden usarlos para 
evaluar la motivación y el desempeño de los empleados. Los resultados que obtienen 
están relacionados con el comportamiento deseado de la empresa y el logro de 
metas. La teoría se basa en la conexión entre desempeño y resultados 
motivacionales. El aprendizaje se puede describir como un cambio relativamente 
permanente en el conocimiento o el comportamiento de una persona, que es causado 
por la experiencia o la práctica. 
 
Dimensiones determinantes del desempeño laboral 
Para conocer el desempeño laboral nos basaremos según Robbins, S. y Coulter, N. 
(2013) quien lo distribuye en cuatro dimensiones representadas de la siguiente forma: 
Habilidades 
Según la definición de Robbins (Robins, S.) y Coulter (N. Coulter, N.) (2013), este es 
el nivel de habilidad de una disciplina para cumplir un objetivo específico, 
especialmente el que es más valorado en la profesión. Es creatividad, habilidades 
manuales, liderazgo, habilidades lingüísticas o flexibilidad mecánica. Todo esto 
demuestra que es un empleado competente, eficaz e importante de cualquier empresa. 
 
Comportamientos 
Según Robbins, S. y Coulter, N. (2013). Es una forma de proceder, refiriéndose al 
comportamiento de las personas. El patrón de comportamiento es la forma en que las 
personas suelen comportarse como personas en el trabajo. Los objetivos de 
comportamiento organizacional pueden ayudar a los gerentes a explicar, predecir y 
controlar el comportamiento de las personas. Cuando buscamos respuestas debido a 
que un individuo o grupo está haciendo algo, nuestro objetivo es explicar; el objetivo 
de la predicción se centra en eventos futuros, tratando de determinar el resultado de 
una acción determinada, y el objetivo más controvertido. Es el uso del conocimiento 






gerentes, la capacidad de explicar, predecir y controlar el comportamiento 
organizacional nunca ha sido más importante. 
 
Metas y resultados 
Según Robbins, S. y Coulter, N. (2013). Esta es la capacidad o cualidad que las 
empresas u organizaciones valoran mucho, porque en la práctica lo único que hacen es 
conseguir metas u objetivos con recursos limitados (humanos, económicos, 
tecnológicos, materiales, conocimientos, etc.). Una situación compleja y competitiva. 
 
Reconocimiento.- Según Robbins, S. y Coulter, N. (2013) se dice de la capacidad del 
individuo de discernir e identificar claramente los objetivos empresariales, cuál es su 
rol en cuanto al logro de estos objetivos y cuáles son los objetivos individuales que 
conlleven al aporte óptimo para alcázar las metas organizacionales, ya que este 
mantiene alineado al colaborador con la visión empresarial. Robbins, S. y Coulter, N. 
(2013). 
 
Cumplimiento de plazos.- Según Robbins, S. y Coulter, N. (2013) se basa en el 
cumplimiento responsable y eficiente de las labores, del cargo, se plantea este indicador 
por razón de identificar si se está cumpliendo de parte  el máximo aprovechamiento del 
tiempo, cumplir los plazos establecidos refleja productividad y es una herramienta de 
medición cuya optimización y medición tiene un impacto potencialmente positivo 
dentro de todo tipo de organización, es necesario tomar en cuenta que el cumplimiento 
de los plazos está ligado a la manera de realizar las labores se toma en cuenta  que su 
mejoramiento trae cambios positivos en el orden de las acciones en la administración 
del tiempo. Robbins, S. y Coulter, N. (2013). 
 
Beneficios para el individuo: Conoce los aspectos de comportamiento y desempeño 
que la empresa Según Robbins, S. y Coulter, N. (2013) más valoriza en sus funcionario: 
 Conoce cuáles son las expectativas de su jefe respecto a su desempeño y 






que el jefe va a tomar en cuenta para mejorar su desempeño (programas de 
entrenamiento, seminarios, etc.) y las que el evaluado deberá tomar por 
iniciativa propia (auto corrección, esmero, atención, entrenamiento, etc.).  
 Tiene oportunidad para hacer auto evaluación y autocrítica para su auto 
desarrollo y auto-control. Estimula el trabajo en equipo y procura desarrollar las 
acciones pertinentes para motivar a la persona y conseguir su identificación con 
los objetivos de la empresa. 
 Mantiene una relación de justicia y equidad con todos los trabajadores.  
 Estimula a los empleados para que brinden a la organización sus mejores 
esfuerzos y vela porque esa lealtad y entrega sean debidamente recompensadas.  
 Atiende con prontitud los problemas y conflictos, y si es necesario toma las 
medidas disciplinarias que se justifican.  
 Estimula la capacitación entre los evaluados y la preparación para las 
promociones. (p.121) 
Beneficios para el jefe: 
El jefe tiene la oportunidad de evaluar mejor el desempeño y el comportamiento de los 
subordinados, teniendo como base variables y factores de evaluación y, principalmente, 
Según Robbins, S. y Coulter, N. (2013) contando con un sistema de medida capaz de 
neutralizar la subjetividad.  
 Tomar medidas con el fin de mejorar el comportamiento de los individuos. 
 Alcanzar una mejor comunicación con los individuos para hacerles comprender 
la mecánica de evaluación del desempeño como un sistema objetivo y la forma 
como se está desarrollando éste. 
 Planificar y organizar el trabajo, de tal forma que podrá organizar su unidad de 










Se formuló el problema general: ¿Cuál es la relación entre clima organizacional y 
desempeño de los colaboradores en la Universidad Científica del Perú, Tarapoto 2019?, 
asimismo, se formularon los siguientes problemas específicos: (i) ¿Cómo es la relación 
entre clima organizacional y la habilidad del colaborador en la Universidad Científica 
del Perú? (ii) ¿De qué manera existe relación entre clima organizacional y el 
comportamiento del colaborador en la Universidad Científica del Perú? (iii) ¿Saber la 
relación entre clima organizacional y las metas y resultados del colaborador en la 
Universidad Científica del Perú? 
 
 La presente investigación se justifica Teórica, porque realizará a través de la teoría de 
Chiavenato, I. (2011). En la octava edición de su "Gestión Humana", dijo que el clima 
organizacional es un estado de adaptación, no solo de adaptación a las 
necesidades. Físicamente y con seguridad, también deben estar en un estado de 
autorrealización, autoestima y pertenencia a un círculo social. De manera similar, 
Robbins, S. y Coulter, N. (2013) revelaron esto. En la duodécima edición de su 
"Gestión", la evaluación del desempeño incluye la identificación, medición y gestión 
del desempeño de las personas en la organización. La identificación tiene como 
objetivo determinar las áreas de trabajo que deben estudiarse al medir el desempeño. 
Justificación práctica, la normativa de la Universidad Cesar Vallejo justifica este 
trabajo de investigación, pues la obtención de una licenciatura y / o una licenciatura en 
la Facultad de Administración es un requisito básico, por lo que es necesario prepararse 
para esta investigación. Justificación metodológica, de acuerdo con la escala de 
recolección de herramientas de medición de las variables, es razonable desarrollar de 
recolección de datos basados en la teoría de datos existentes, todas ellas basadas en 
Sampieri (2010) para obtener una mayor precisión en el método. Establecer métodos 
de entrada para futuras investigaciones. Justificación social, Esta investigación 
mejorará el desempeño de los colaboradores de la filial Tarapoto (Cerífica del 
Perú). Para que su trabajo sea más satisfactorio y afectará el servicio del personal 
administrativo y las clases a los estudiantes. Además, los resultados de la investigación 






laboral de los docentes y administradores de la Universidad de Ciencias del Perú, de 
modo que se pueden establecer soluciones que ayuden a la organización y sus socios a 
tener un mejor ambiente de trabajo, Mejor desempeño dentro de la 
organización. Afectar el aumento de nuevos ingresantes a los distintos colegios de la 
institución. 
Se tuvo como hipótesis general: Hi Existe relación entre clima organizacional y 
desempeño de los colaboradores en la Universidad Científica del Perú, Tarapoto, 2019. 
Del mismo modo se presentó la hipótesis nula Ho No existe relación entre clima 
organizacional y desempeño de los colaboradores en la Universidad Científica del 
Perú, Tarapoto, 2019. 
Como hipótesis específicas (H1) Existe relación entre clima organizacional y la 
habilidad del colaborador en la Universidad Científica del Perú. (H2) Existe relación 
entre clima organizacional y el comportamiento del colaborador en la Universidad 
Científica del Perú. (H3) Existe relación entre clima organizacional y las metas y 
resultados del colaborador en la Universidad Científica del Perú. 
En cuanto a los objetivos, se planteó como objetivo general: Determinar la relación 
entre clima organizacional y desempeño de los colaboradores en la Universidad 
Científica del Perú, Tarapoto, 2019. Así como los objetivos específicos: (i) Indicar la 
relación entre clima organizacional y la habilidad del colaborador en la Universidad 
Científica del Perú. (ii) Establecer la relación entre clima organizacional y el 
comportamiento del colaborador en la Universidad Científica del Perú. (iii) Mostrar la 
relación entre clima organizacional y las metas y resultados del colaborador en la 














2.1. Diseño de investigación 
 
Enfoque cuantitativo 
La investigación será cuantitativa, porque según Sampieri, H (2014), “investigación 
utiliza la recolección de datos basada en mediciones numéricas y análisis estadístico 
para probar hipótesis con el fin de establecer códigos de conducta y probar teorías”. 
(p.342). 
 
Tipo de Investigación:  
El proyecto será básico porque su propósito es formular nuevas teorías o modificar las 
teorías existentes para incrementar el conocimiento científico o filosófico, pero no 
comparar con aspectos prácticos. 
 
Alcance Investigación:  
Descriptivo: Según Sampieri, H (2010) intenta especificar los atributos, características 
y perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro 
fenómeno analizar. Describe la tendencia del grupo o población. Relevancia: Según 
Sampieri, el propósito de H (2010) es comprender la relación o correlación entre dos o 
más conceptos, categorías o variables en un contexto específico. Al evaluar el grado de 
asociación entre dos o más variables, medirán cada variable y luego cuantificarán y 
analizarán el vínculo. 
 
Diseño de estudio 
De acuerdo con Sampieri, H (2010), el diseño de investigación actual es un 
procesamiento de transacciones no experimentales de tipos descriptivos relacionados 
causales, mencionó que “describe los aspectos relacionados con el comportamiento de 
las variables en el problema de investigación para establecer relaciones causales. Entre 







El esquema que representa este diseño es el siguiente:  
Dónde:  
M: Trabajadores de la Universidad Científica del Perú 
X: Clima organizacional 
Y: Desempeño laboral 
r : Relación causa/efecto 
 
2.2. Variables y Operacionalización 
 
Identificación de Variables: 
Variable I : Clima organizacional 



















Operacionalización de Variables 
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2.3. Población y muestra 
 
Población 
La población en estudio está conformada por 82 trabajadores, distribuidas en tres 
niveles jerárquicos en la Universidad Científica del Perú, ubicada en el Distrito de 
Tarapoto, Provincia y Departamento de San Martín. 
 
               Distribución de la población en estudio. 









Administración  17 






Caja  2 
Docentes  43 
Atención al cliente 2 
TOTAL   82 
Fuente: Elaboración propia, adaptada de la planilla electrónica de UCP, 2019. 
 
Muestra 
La muestra en estudio está conformada por 82 colaboradores, distribuidas en el nivel 
estratégico 1 personas, nivel administrativo 34 personas y en el operativo 47 personas 
establecidas en la jerarquía de la Universidad Científica del Perú, ubicada en el Distrito 
de Tarapoto, Provincia y Departamento de San Martín. 
 
Muestreo  
Para obtener la certeza que todos los colaboradores involucrados en el estudio puedan 
resolver el cuestionario, se empleó el tipo de muestreo no probabilístico por 
conveniencia porque permitirá obtener a los candidatos dispuesto en aceptar el 






además de podrán contar con el tiempo para resolver el cuestionario y solucionar si 
algunos de los participantes puedan tener algún percance como accidentes, 
enfermedad, viajes o despido de personal. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 
 
Técnica 
Para la variable clima organización y desempeño laboral se emplearon como técnica la 
encuesta y como instrumento de recolección de datos el cuestionario. 
 
Instrumento de recolección de datos 
El cuestionario clima organizacional está distribuido por cinco dimensiones y diez 
indicadores, con un total de veinte interrogantes, su escala de medición es ordinal de 
tipo Likert con cinco opciones de respuesta.    
 
Esquematización del cuestionario  
Variable Dimensiones Ítems Total 
Desempeño 
laboral 
Autorrealización 4 Ítems 
20 Ítems 
Autoestima 4 Ítems 
Necesidades Sociales 4 Ítems 
Seguridad 4 Ítems 
Necesidades Fisiológicas 4 Ítems 
Fuente: archivo recuperado del cuestionario clima organizacional 
 
Escala de medición para la variable clima organizacional  
Escala de medición Intervalo 
Nunca 20 a 50 
A Veces 51 a 71 
Siempre 72 a 100 
Fuente: elaborado para la tabulación descriptiva. 
 
El cuestionario desempeño laboral está distribuido por tres dimensiones y seis 
indicadores, con un total de dieciocho interrogantes, su escala de medición es ordinal 






Esquematización del cuestionario  
Variable Dimensiones Ítems Total 
Desempeño 
laboral 
Habilidades 6 Ítems 
18 Ítems 




Fuente: archivo recuperado del cuestionario desempeño laboral 
 
Escala de medición para la variable desempeño laboral  
Escala de medición Intervalo 
Nunca 18 a 48 
A Veces 49 a 79 
Siempre 80 a 100 
Fuente: elaborado para la tabulación descriptiva. 
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
Para aplicar los métodos de análisis de datos se procedieron a seguir el siguiente 
proceso: 
Primer paso: Se suministraron los cuestionarios al 30% de la población en estudio, en 
un total de 21 colaboradores de la Universidad Científica del Perú. Luego se procesó 
la información en el Software SPSS Statistics, versión 26, después se aplicó la formula 
estadística del Alfa de Cronbach de obteniendo para la variable clima organizacional 
un puntaje de 0,877, donde se encuentra entre 0.80 – 0.89 que califica como adecuada 
el cuestionario. También para la variable desempeño laboral se obtuvo un  puntaje de 
0,849 donde se encuentra entre 0.80 – 0.89 que califica como adecuada el cuestionario. 
  
Segundo paso: el cuestionario clima organizacional y desempeño laboral serán 
validados por la técnica de juicio de expertos, donde tres licenciados en administración 








2.6. Aspectos éticos 
De acuerdo con Sampieri, H (2010), el diseño de investigación actual es tratar 
transacciones no experimentales de tipos descriptivos causales relacionados, mencionó 
que “describe aspectos relacionados con el comportamiento de las variables en la 
pregunta de investigación para establecer relaciones causales. Entre el clima 































3.1 Análisis descriptivos de las variables 
  
Tabla 1. Fiabilidad de Alfa de Cronbach de variable clima organizacional y desempeño 
laboral 
Variable Dimensiones Alfa de Cronbach Ítems 
Clima organizacional 
0,877 (20 ítems) 
Autorrealización ,85328 4 
Autoestima ,80657 4 
Necesidades Sociales ,83797 4 
Seguridad ,85302 4 
Necesidades Fisiológicas ,78000 4 
Variable Dimensiones Alfa de Cronbach Ítems 
Desempeño laboral 
0,849 (18 ítems) 
Habilidades ,47854 6 
Comportamientos ,57132 6 
Metas Y Resultados ,57865 6 
Fuente: Archivo recuperado, del cuestionario procesado en el Software SPSS Statistics, 2019. 
 
La variable clima organizacional tiene un puntaje de 0,877, donde se encuentra entre 
0.80 – 0.89 que califica como adecuado el cuestionario. También para la variable 
desempeño laboral se obtuvo un puntaje de 0,849 donde se encuentra entre 0.80 – 0.89 












Tabla 2. Análisis sociodemográfico 
  Frecuencia Porcentaje 
Genero 
Masculino 62 75,6% 
Femenino 20 24,4% 
Edad 
18-25 17 20,7% 
26-30 32 39,0% 
31-40 19 23,2% 
41-50 7 8,5% 
51-60 7 8,5% 
Condición Laboral 
Tiempo Parcial 13 15,9% 
Tiempo Completo 28 34,1% 
Contrato por planilla 41 50,0% 
Área 
Estratégico 13 15,9% 
Administrativo 25 30,5% 
Operativo 44 53,7% 
Fuente: Archivo recuperado, del cuestionario procesado en el Software SPSS Statistics, 2019. 
 
 
Figura 1. Análisis sociodemográfico de los trabajadores 







































































































El 74% de los trabajadores son de género masculino y el 26% son de género femenino en 
la Universidad Científica del Perú. A demás, el 38% de los trabajadores tienen entre 41 a 
50 años de edad, mientras el 20% entre 26 a 30 años de edad y solo 9% presenta entre 31 
a 40 años de edad. Mientras tanto el 48% de los trabajadores presentan una condición 
laboral de tiempo parcial, mientras el 47% entre contrato por planilla y solo el 5% presenta 
una condición laboral de tiempo completo en la Universidad Científica del Perú. Por lo 
tanto el 55% de los trabajadores se encuentra en el área operativa, mientras el 29% en el 
área administrativa y solo el 16% en el área estratégica en la Universidad Científica del 
Perú. 
 
Tabla 3. Análisis descriptivo del clima organizacional de la Universidad Científica del Perú. 
Variable/dimensión Nivel Frecuencia Porcentaje 
Clima Organizacional 
Nunca 7 8,5% 
A Veces 67 81,7% 
Siempre 8 9,8% 
 Total 82 100% 
Autorrealización 
Nunca 45 54,9% 
A Veces 16 19,5% 
Siempre 21 25,6% 
 Total 82 100% 
Autoestima 
Nunca 24 29,3% 
A Veces 29 35,4% 
Siempre 29 35,4% 
 Total 82 100% 
Necesidades Sociales 
Nunca 22 26,8% 
A Veces 22 26,8% 
Siempre 38 46,3% 
 Total 82 100% 
Seguridad 
Nunca 24 29,3% 
A Veces 21 25,6% 
Siempre 37 45,1% 
 Total 82 100% 
Necesidades 
Fisiológicas 
Nunca 15 18,3% 
A Veces 21 25,6% 
Siempre 46 56,1% 
 Total 82 100% 







Figura 2. Análisis descriptivo del clima organizacional de la Universidad Científica del 
Perú. 
Fuente: Archivo recuperado, del cuestionario procesado en el Software SPSS Statistics, 2019. 
 
Interpretación  
El 81,7% de los trabajadores mencionaron que a veces el clima organizacional es adecuada 
en la institución, a causa que el 54,9% de los colaboradores mencionaron que nunca se 
sienten autorealizados en el desarrollo de sus funciones en la universidad, pero el 46,3% 
indica que siempre sus necesidades sociales son cubiertas, al igual que de seguridad en un 














































































Tabla 4. Análisis descriptivo del desempeño laboral del personal de la Universidad Científica 
del Perú 
Variable/dimensión Nivel Frecuencia Porcentaje 
Desempeño Laboral 
Nunca 13 15,9% 
A veces 47 57,3% 
Siempre 22 26,8% 
 Total 82 100% 
Habilidades 
Nunca 1 1,2% 
A Veces 57 69,5% 
Siempre 24 29,3% 
 Total 82 100% 
Comportamientos 
Nunca 4 4,9% 
A Veces 46 56,1% 
Siempre 32 39,0% 
 Total 82 100% 
Metas Y Resultados 
Nunca 6 7,3% 
A Veces 50 61,0% 
Siempre 26 31,7% 
 Total 82 100% 
Fuente: Archivo recuperado, del cuestionario procesado en el Software SPSS Statistics, 2019. 
 
 
Figura 3. Análisis descriptivo del desempeño laboral del personal  
Fuente: Archivo recuperado, del cuestionario procesado en el Software SPSS Statistics, 2019. 
 
El personal  refleja un 57,3% mostrando a veces un desempeño laboral favorable ante sus 
funciones en la universidad, a causa que el 69,5% a veces utilizan sus  habilidades en el 
desarrollado de su labor, al igual que obtuvo un puntaje de 56,1% mostrando que a veces 
su comportamiento es adecuado ante su labor y un 61% mostro que a veces cumplen con 










Nunca A Veces Siempre Nunca A Veces Siempre Nunca A Veces Siempre






3.1. Indicar la relación entre clima organizacional y la habilidad del colaborador en 
la Universidad Científica del Perú. 
 
Hi: Existe relación entre clima organizacional y la habilidad del colaborador en la 
Universidad Científica del Perú. 
 
Ho: No existe relación entre clima organizacional y la habilidad del colaborador en la 
Universidad Científica del Perú. 
 










Sig. (bilateral)  ,001 





Sig. (bilateral) ,001 . 
N 82 82 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Archivo recuperado, del cuestionario procesado en el Software SPSS Statistics, 2019. 
 
En la descripción de la tabla número 8, se puede observar que la significancia bilateral 
de los datos fue menor que el nivel p valor propuesto (p=0.001<0.05), pues este efecto 
permite tomar la decisión de rechazar la hipótesis nula, mostrando la existencia de una 
influencia significativa entre la variable clima organizacional y la habilidad del 
colaborador en la Universidad Científica del Perú, Además, se pudo observar que el 
coeficiente de correlación obtenido (r = 0,467**), refleja una correlación positiva 
moderada, afirmando en esta investigación que a mayor fortalecimiento del clima 
organizacional por parte de los directivos de la institución desarrollará las habilidades 






3.2. Establecer la relación entre clima organizacional y el comportamiento del 
colaborador en la Universidad Científica del Perú. 
 
Hi: Existe relación entre clima organizacional y el comportamiento del colaborador 
en la Universidad Científica del Perú. 
 
Ho: No existe relación entre clima organizacional y el comportamiento del 
colaborador en la Universidad Científica del Perú. 
 











Sig. (bilateral)  ,001 





Sig. (bilateral) ,001 . 
N 82 82 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Archivo recuperado, del cuestionario procesado en el Software SPSS Statistics, 2019. 
 
En la descripción de la tabla número 9, se puede observar que la significancia bilateral 
de los datos fue menor que el nivel p valor propuesto (p=0.001<0.05), pues este efecto 
permite tomar la decisión de rechazar la hipótesis nula, mostrando la existencia de una 
influencia significativa entre la variable clima organizacional y el comportamiento del 
colaborador en la Universidad Científica del Perú, Además, se pudo observar que el 
coeficiente de correlación obtenido (r = 0,398**), refleja una correlación positiva baja, 
afirmando en esta investigación que a mayor fortalecimiento del clima organizacional 
por parte de los directivos de la institución contribuirá en el comportamiento del 






3.3. Mostrar la relación entre clima organizacional y las metas y resultados del 
colaborador en la Universidad Científica del Perú. 
 
Hi: Existe relación entre clima organizacional y las metas y resultados del 
colaborador en la Universidad Científica del Perú. 
 
Ho: No existe relación entre clima organizacional y las metas y resultados del 
colaborador en la Universidad Científica del Perú. 
 











Sig. (bilateral)  ,001 
N 82 82 




Sig. (bilateral) ,001 . 
N 82 82 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Archivo recuperado, del cuestionario procesado en el Software SPSS Statistics, 2019. 
 
En la descripción de la tabla número 10, se puede observar que la significancia bilateral 
de los datos fue menor que el nivel p valor propuesto (p=0.001<0.05), pues este efecto 
permite tomar la decisión de rechazar la hipótesis nula, mostrando la existencia de una 
influencia significativa entre la variable clima organizacional y las metas y resultados 
del colaborador en la Universidad Científica del Perú, Además, se pudo observar que el 
coeficiente de correlación obtenido (r = 0,512**), refleja una correlación positiva media, 
afirmando en esta investigación que a mayor fortalecimiento del clima organizacional 
por parte de los directivos de la institución, incentivará que el colaborador cumpla con 







3.4. Determinar la relación entre clima organizacional y desempeño de los 
colaboradores en la Universidad Científica del Perú, Tarapoto, 2019. 
 
Hi: Existe relación entre clima organizacional y desempeño de los colaboradores en 
la Universidad Científica del Perú, Tarapoto, 2019. 
 
Ho: No existe relación entre clima organizacional y desempeño de los colaboradores 
en la Universidad Científica del Perú, Tarapoto, 2019. 
 











Sig. (bilateral)  ,001 
N 82 82 




Sig. (bilateral) ,001 . 
N 82 82 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Archivo recuperado, del cuestionario procesado en el Software SPSS Statistics, 2019. 
 
En la descripción de la tabla número 11, se puede observar que la significancia bilateral 
de los datos fue menor que el nivel p valor propuesto (p=0.001<0.05), pues este efecto 
permite tomar la decisión de rechazar la hipótesis nula, mostrando la existencia de una 
influencia significativa entre la variable clima organizacional y desempeño de los 
colaboradores en la Universidad Científica del Perú, Además, se pudo observar que el 
coeficiente de correlación obtenido (r =0,435**), refleja una correlación positiva media, 
afirmando en esta investigación que a mayor fortalecimiento del clima organizacional 
por parte de los directivos de la institución, generará el incremento del desempeño 







El presente proyecto de investigación realizado a ochenta y dos colaboradores constato que 
el 74% son de género masculino y el 26% femenino, además el 38% de los trabajadores 
tienen entre 41 a 50 años de edad, un 20% entre 26 a 30 años de edad, mientras el 48% 
presentan una condición laboral de tiempo parcial y el 55% se concentra en el área operativa 
de la Universidad científica del Perú.  
 
Para poder resolver el objetivo general, se pudo observar que el nivel de significancia  
bilateral del resultado obtenido fue menor que el p valor (p=0.001<0.05), por este efecto, 
permite tomar la decisión de rechazar la hipótesis nula, asumiendo la relación entre clima 
organizacional y desempeño de los colaboradores en la institución superior, además de 
observarse que el coeficiente de correlación obtenido es de (r =0,435**), refleja una 
correlación positiva moderada, afirmando en esta investigación que a mayor fortalecimiento 
del clima organizacional por parte de los directivos de la institución, generaría el incremento 
del desempeño del personal frente a su labor en la Universidad Científica del Perú. Podemos 
afirmar que el coeficiente de correlación no ha llega a obtener un puntaje mayor, por causa 
de que el 41,5% de los colaboradores varones mencionaron que nunca se sienten 
autorealizados en el desarrollo de sus funciones en la universidad, porque raras veces 
piensas en la gran responsabilidad que tiene su puesto, además que la mayor parte del 
tiempo no se sienten motivado porque las posibilidades de crecimiento en la institución son 
mínimas, también no se sienten se seguro, que es posible crecer y desarrollarse dentro de 
esta universidad. Pero el 47,6% del personal varón indican que siempre están cubiertas sus 
necesidades fisiológicas porque cuentan con todos los materiales y/o herramientas 
necesarias para desempeñar sus labores, además, con frecuencia piensan que los ambientes 
de trabajo son muy cómodas para desempeñar sus labores, por otro lado el 12,2% del 
personal mujer a veces se sienten que sus necesidades fisiológicas están cubiertas debido 
que el sueldo que perciben a veces les alcanza para cubrir todas sus necesidades y 








Por otra parte, López, L. (2012) En su trabajo de investigación titulado el clima 
organizacional y su incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 
eléctrica provincial Cotopaxi, Ecuador, corrobora los resultados encontrados donde refiere 
que el clima organizacional determinado en la empresa no es el más apropiado para que 
florezca un alto desempeño laboral; la razón que genera este caos, frecuentemente es por 
talento humano que carece de motivación para desenvolverse de manera idónea, debido que 
no se ha puesto la atención que merece, por lo cual la Universidad Científica del Perú, debe 
proponer estrategias alternas, para desarrollar y mejorar el talento de su personal. 
 
En respuesta del primer objetivo específico, se pudo ver que el nivel de significancia  
bilateral del resultado obtenido fue menor que el p valor (p=0.001<0.05), por este efecto, 
permite tomar la decisión de rechazar la hipótesis nula, asumiendo la relación entre la 
variable clima organizacional y la habilidad del colaborador en la institución superior, 
Además, se pudo observar que el coeficiente de correlación obtenido (r = 0,467**), refleja 
una correlación positiva moderada, afirmando en esta investigación que a mayor 
fortalecimiento del clima organizacional por parte de los directivos de la institución 
desarrollará las habilidades competitivas del colaborador frente a su labor en la Universidad 
Científica del Perú. Podemos asegurar que el coeficiente de correlación no ha llega a 
obtener un puntaje favorable, por defecto de que el 52.4% del personal varón presenta a 
veces habilidades favorable para resolver problemas que se suscitan en su trabajo, debido 
que a veces reconocen las fortalezas y debilidades de la institución, además que algunas 
veces conocen exactamente cuál es el rol que tiene la universidad en el mercado, mientras 
tanto reconocen cómo funciona el modelo de negocio del centro superior y cuáles son sus 
limitaciones. El 29.3% entre el personal varón y mujer presentan siempre habilidades 
favorable para resolver problemas que se suscitan porque demuestran dominio y reconocen 
su puesto, conocen cuales son las funciones del puesto que desempeña y reconoce la 
importancia de su labor para la empresa. Pero el 46,3% del personal varón y mujer está de 
acuerdo que siempre están cubiertas su necesidad social debido que no tienen problemas 
para resolver malentendidos con sus compañeros, piensan que las relaciones entre sus 






con la forma en que se supervisan su trabajo, además de sentir que nunca creen que su jefe 
confía en su criterio. 
 
Así mismo, Bonifacio (2012) en su trabajo de investigación titulado Correlación entre el 
clima organizacional y desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad 
Distrital de nueva – Tacna, confirma los resultados encontrados donde la información 
obtenidos por el colaborador arrojo la existencia de un tipo de clima autoritario paternalista 
pues, la alta dirección estatal, ostenta cierto nivel de confianza en los empleados, generando 
un índice alto en su desempeño laboral, como en su capacidad de resolución de problemas 
y comportamiento de acción frente a sus resultados y metas en común con el municipio. Lo 
que no sucede en Universidad Científica del Perú. 
 
En la respuesta del segundo objetivo específico, se pudo observar que el nivel de 
significancia  bilateral del resultado obtenido fue menor que el p valor (p=0.001<0.05), por 
este efecto, permite tomar la decisión de rechazar la hipótesis nula, asumiendo la relación 
entre la variable clima organizacional y el comportamiento del colaborador en la institución 
superior, Además, se pudo observar que el coeficiente de correlación obtenido (r = 0,398**), 
refleja una correlación positiva baja, afirmando en esta investigación que a mayor 
fortalecimiento del clima organizacional por parte de los directivos de la institución 
contribuirá en el comportamiento del colaborador frente a su labor en la Universidad 
Científica del Perú. Podemos aseverar que el coeficiente de correlación no ha llega a obtener 
un puntaje favorable, por defecto de que el 42,7% del personal varón a veces presenta un 
comportamiento eficiente en el desarrollo de sus funciones, porque a veces anticipan los 
hechos ante cualquier circunstancia en la organización, constantemente aporta ideas de 
mejora y actúan de forma proactiva. El 39,1% del personal varón y mujer presentan un 
comportamiento eficiente porque  mantiene un ambiente de cooperación y trabajo en 
equipo, buscan asistencia y apoyo a los compañeros de equipo, mantiene a sus compañeros 
informados de las pertinentes tareas, proyectos, resultados  y problemas en la universidad. 
Por otra parte, el 29,3% de personal varón a veces refleja una autoestima adecuada, debido 






reconocimiento de su esfuerzo, mientras el 12,2% del personal mujer siempre se muestran 
con una autoestima elevada porque se sienten orgullosas de laborar en su puesto, con 
frecuencia sienten que su trabajo le da el estatus social que merece. 
 
Por su lado, Rengifo (2011) en su trabajo de investigación titulado: El clima organizacional 
y su efecto en la satisfacción de los colaboradores del hotel puerto palmeras en el distrito 
de la Banda de Shilcayo. Corrobora los resultados encontrados donde el 50.15% del 
entrevistado en la categoría “A” y “B”, a veces cuentan con el factor motivacional dentro 
del clima organizacional, influyendo de forma aceptable en los colaboradores del Hotel 
Puerto Palmeras, entonces, al contar con un programa de motivación dentro de la 
universidad científica del Perú se obtendrá el clima organizacional favorable debido que el 
recurso más importante en una institución son las personas.  
 
En la respuesta del tercer objetivo específico, se pudo observar que el nivel de significancia  
bilateral del resultado obtenido fue menor que el p valor (p=0.001<0.05), por este efecto, 
permite tomar la decisión de rechazar la hipótesis nula, asumiendo la relación entre la 
variable clima organizacional y las metas y resultados del colaborador en la institución 
superior, Además, se pudo observar que el coeficiente de correlación obtenido (r = 0,512**), 
refleja una correlación positiva moderada, afirmando en esta investigación que a mayor 
fortalecimiento del clima organizacional por parte de los directivos de la institución, 
incentivará que el colaborador cumpla con sus metas y alcance sus resultados frente a su 
labor en la Universidad Científica del Perú. Podemos asegurar que el coeficiente correlación 
no ha llega a obtener un puntaje favorable, por defecto de que el personal varón obtuvo un 
46,3% mostrando que a veces cumplen eficientemente con sus metas y resultados en la 
universidad porque sabe exactamente cuáles son los objetivos de la institución, además a 
veces se esfuerza por cumplir con los objetivos y demuestran a veces su espíritu de 
superación y mejoramiento de resultados en la universidad, además el 31,7% del personal 
siempre cumplen eficientemente con sus metas y resultados porque demuestra 
preocupación por el cumplimiento oportuno de sus responsabilidades, cumplen eficazmente 






horarios de trabajo. Mientras el 45,1% del personal varón y mujer indican estar siempre 
cubiertas sus necesidades de seguridad porque se sienten seguros con el tipo de contrato 
que tienen con la institución, con frecuencia piensan que las políticas de la institución 
cuidan mucho con la permanencia de los empleados, pero el 6.1% del personal mujer a 
veces piensan frecuentemente que puede durar mucho tiempo en este trabajo y a veces con 
frecuencia piensan que su puesto no es muy estable. 
 
A su vez, el autor Valles (2013) en su trabajo de investigación titulado: El Clima 
Organizacional Y Su Influencia En El Desempeño Laboral En Los Trabajadores De 
Autoservicios Bigote Tarapoto. Afirma los resultados encontrados donde el clima 
organizacional de autoservicio Bigote es inadecuado porque el ambiente físico no cuenta 
con las condiciones exigidas por ley, que fomenten el desarrollo de sus labores, además de 
en lo social el colaborador no muestran un nivel de compañerismo admisible, y rotación del 
personal es elevado y el tipo de motivación. Entonces, la toma de decisiones de los 
directivos de institución superior influye de manera regular en el desempeño laboral de sus 
colaboradores, debido que sus diferentes habilidades interpersonales para resolver 






















5.1. Para establecer la conclusión, referimos que existe relación entre clima 
organizacional y desempeño de los colaboradores en la Universidad Científica del 
Perú, mostrando una correlación positiva media. Consiguiendo afirmar en la 
investigación que a mayor fortalecimiento del clima organizacional por parte de los 
directivos de la institución, generaría el incremento del desempeño del personal 
frente a su labor, además exponemos que el coeficiente de correlación no ha llega a 
obtener un puntaje mayor porque el colaborador varón no se siente autorealizado en 
su trabajo, pero siempre están cubiertas sus necesidades fisiológicas por parte de la 
institución.  
 
5.2. Para establecer la conclusión, referimos que existe relación entre clima 
organizacional y la habilidad del colaborador en la Universidad Científica del Perú. 
descubriendo una correlación positiva media, Logrando afirmar en esta 
investigación que a mayor fortalecimiento del clima organizacional por parte de los 
directivos de la institución, desarrollará las habilidades competitivas del colaborador 
frente a su labor, además exponemos que el coeficiente de correlación no ha llega a 
obtener un puntaje mayor porque el colaborador a veces presenta habilidades 
favorable para resolver problemas que se suscitan en su trabajo, pero a pesar que el 
colaborador varón y mujer está de acuerdo que siempre están cubiertas su necesidad 
social, el personal varón no se sienten a gusto con la forma en que se supervisan su 
trabajo, además de sentir que nunca creen que su jefe confía en su criterio. 
 
5.3.  Para establecer la conclusión, referimos que existe relación entre clima 
organizacional y el comportamiento del colaborador en la Universidad Científica 
del Perú. Descubriendo una correlación positiva baja, consiguiendo afirmar en esta 
investigación que a mayor fortalecimiento del clima organizacional por parte de los 






a su labor, además exponemos que el coeficiente de correlación no ha llega a obtener 
un puntaje mayor porque el personal varón a veces refleja una autoestima adecuada, 
debido que la institución raras veces reconoce sus logros y pocas veces se sienten 
motivados por el reconocimiento de su esfuerzo, pero el personal varón y mujer 
presentan un comportamiento eficiente porque  mantiene un ambiente de 
cooperación y trabajo en equipo. 
 
5.4. Para establecer la conclusión, referimos que existe relación entre clima 
organizacional y las metas y resultados del colaborador en la Universidad Científica 
del Perú. Manifestando una correlación positiva media, expresando en esta 
investigación que a mayor fortalecimiento del clima organizacional por parte de los 
directivos de la institución, incentivará que el colaborador cumpla con sus metas y 
alcance sus resultados frente a su labor, además exponemos que el coeficiente de 
correlación no ha llega a obtener un puntaje mayor porque el personal varón a veces 
cumplen eficientemente con sus metas y resultados en la universidad, a pesar que el 
personal varón y mujer indican estar siempre cubiertas sus necesidades de seguridad 





















6.1. La recomendación se enfoca a los directivos de la Universidad Científica del Perú, 
donde se sugiere contar con un proceso de evaluaciones de desempeño en su 
institución, en función del resultado, idear estrategias para desarrollar las habilidades 
y conocimientos de su personal, siempre tomando en cuenta los planes de la 
organización y los objetivos individuales de cada uno de los integrante de la 
institución superior; para mejorar la relación entre las dos variables. 
 
6.2. La recomendación se enfoca a los directivos de la Universidad Científica del Perú, 
donde se sugiere contar con un programa de aprendizaje y desarrollo para su 
personal, que brinde educación y preparación, pero a su vez permita tener un control 
de su propio aprendizaje, maximizando los niveles de eficacia y aumenta el 
rendimiento del personal ante su labor, para mejorar la relación entre variable y 
dimensión 
 
6.3. La recomendación se enfoca a los directivos de la Universidad Científica del Perú, 
donde se sugiere contar plan de motivación donde se incorpore los reconocimientos, 
premios, incentivos, celebraciones de cumpleaños y actividades de confraternidad, 
además de contratar un especialista en coaching porque el personal se beneficiará de 
contar con el apoyo de su compañero o líder que tiene la experiencia necesaria y 
puede ayudar a fortalecer las competencias funcionales requeridas para desempeñar 
efectivamente el puesto de trabajo, para mejorar la relación entre variable y 
dimensión. 
 
6.4. La recomendación se enfoca a los directivos de la Universidad Científica del Perú, 
donde se sugiere contar con el programa de rotación de personal debido que se basa 
en el aprendizaje de nuevas habilidades desde una posición diferente, lo que permite 
detectar qué áreas de oportunidad tiene cada persona y qué habilidades requiere 
desarrollar para avanzar a puestos de mayor responsabilidad, con la finalidad de 
obtener mayor cumplimientos de meta y un eficiente resultado, además crear una 
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Anexo 01: Matriz de consistencia 
Título: Clima organizacional y el  desempeño de los colaboradores en la Universidad Científica del Perú, Tarapoto 2019 
Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnica e 
Instrumentos  
Problema general 
¿Cuál es la relación entre clima 
organizacional y desempeño de los 
colaboradores en la Universidad Científica 
del Perú, Tarapoto, 2019? 
 
Problemas específicos: 
¿Cómo es la relación entre clima 
organizacional y la habilidad del colaborador 
en la Universidad Científica del Perú? 
¿De qué manera existe relación entre clima 
organizacional y el comportamiento del 
colaborador en la Universidad Científica del 
Perú? 
¿Saber la relación entre clima organizacional 
y las metas y resultados del colaborador en la 
Universidad Científica del Perú? 
Objetivo general 
Determinar la relación entre clima 
organizacional y desempeño de los 
colaboradores en la Universidad Científica del 
Perú, Tarapoto, 2019. 
 
Objetivos específicos 
Indicar la relación entre clima organizacional y 
la habilidad del colaborador en la Universidad 
Científica del Perú. 
Establecer la relación entre clima 
organizacional y el comportamiento del 
colaborador en la Universidad Científica del 
Perú. 
Mostrar la relación entre clima organizacional 
y las metas y resultados del colaborador en la 
Universidad Científica del Perú. 
Hipótesis general 
Hi: Existe relación entre clima organizacional y 
desempeño de los colaboradores en la 
Universidad Científica del Perú, Tarapoto, 2019 
 
Hipótesis específicas  
H1: Existe relación entre clima organizacional y 
la habilidad del colaborador en la Universidad 
Científica del Perú. 
H2: Existe relación entre clima organizacional y 
el comportamiento del colaborador en la 
Universidad Científica del Perú. 
H3: Existe relación entre clima organizacional y 
las metas y resultados del colaborador en la 









Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones  
La presente investigación es de tipo aplicada, 
Diseño de investigación es no 
experimentales, transaccionales de tipo 
descriptivos correlaciónales causales. 
 
Dónde:  
M: Trabajadores de la Universidad Científica 
del Perú 
X: Clima organizacional 
Y: Desempeño laboral 
r : Relación causa/efecto 
Población  
La población en estudio está conformada por 
82 colaboradores, distribuidas en tres niveles 




La muestra en estudio está conformada por 82 
colaboradores, distribuidas en el nivel 
estratégico 1 personas, nivel administrativo 34 
personas y en el operativo 47 personas 
establecidas en la jerarquía de la Universidad 
Científica del Perú, 




















Anexo 02: Instrumentos de recolección de datos 
 
Cuestionario  clima organizacional 
Edad: 
 18 a 25 años  
 26 a 30 años 
 31 a 40 años 
 41 a 50 años 
 51 a 60 años 
Condición Laboral: 
 Tiempo parcial  Tiempo completo  Contrato por planilla  
Genero:    
 Femenino   Masculino  
Área 
 Estratégico   Administrativo  Operativo   
 
Buenos días a continuación se detallan algunas afirmaciones, marque con “x” en el espacio que 
usted elija como el más indicado según su percepción: 
 
Escala de medición   
Siempre = 5” marque, Casi siempre = 4, A veces = 3, Casi nunca = 2 y Nunca = 1.  
 
N° CLIMA ORGANIZACIONAL 1 2 3 4 5 
DIMENSIÓN AUTORREALIZACIÓN 
 Indicador: Responsabilidad 
1.  Frecuentemente pienso en la gran responsabilidad que tiene mi puesto      
2.  Mis compañeros y jefes me confían labores de mucha responsabilidad      
 Indicador: Crecimiento 
3.  La mayoría del tiempo me siento motivado por las posibilidades de 
crecimiento en la empresa 
     
4.  Me siento seguro(a), que es posible crecer y desarrollarme dentro de 
esta empresa. 
     
DIMENSIÓN : AUTOESTIMA 
 Indicador: Reconocimiento 
5.  La empresa reconoce mis logros cada vez que suceden      
6.  Me siento motivado porque siento que mi esfuerzo es reconocido      
 Indicador: Estatus 
7.  Me siento orgulloso(a) de laborar en este puesto de trabajo      
8.  Con frecuencia siento que mi trabajo me da el estatus social que 
merezco 
     
DIMENSIÓN :NECESIDADES SOCIALES 





9.  No tengo problemas para resolver malentendidos con mis compañeros      
10.  Pienso que las relaciones entre mis compañeros de trabajos son buenas      
 Indicador: Supervisión       
11.  Me siento a gusto con la forma en que supervisan mi trabajo      
12.  Creo que mis jefes confían mucho en mi criterio       
DIMENSIÓN : SEGURIDAD 
 Indicadores: Políticas administrativas y empresariales      
13.  Me siento seguro con el tipo de contrato que tengo con la empresa      
14.  Con frecuencia pienso que las políticas de la empresa cuidan mucho 
con la permanencia de los empleados 
     
 Indicadores: Estabilidad de cargo      
15.  Frecuentemente pienso que puedo durar mucho tiempo en este trabajo      
16.  Con frecuencia pienso que mi puesto es muy estable      
DIMENSIÓN : NECESIDADES FISIOLÓGICAS 
 Indicadores: Estabilidad de cargo      
17.  Cuento con todos los materiales y/o herramientas necesarias para 
desempeñar mis labores. 
     
18.  Con frecuencia pienso que los ambientes de trabajo son muy cómodas 
para desempeñar mis labores 
     
 Indicador: Salario      
19.  El sueldo que recibo me alcanza para cubrir todas mis necesidades y 
obligaciones básicas  
     



















Cuestionario desempeño laboral 
Edad: 
 18 a 25 años  
 26 a 30 años 
 31 a 40 años 
 41 a 50 años 
 51 a 60 años 
Condición Laboral: 
 Tiempo parcial  Tiempo completo  Contrato por planilla  
Genero:    
 Femenino   Masculino  
Área 
 Estratégico   Administrativo  Operativo   
 
Buenos días a continuación se detallan algunas afirmaciones, marque con “x” en el espacio que 
usted elija como el más indicado según su percepción: 
 
Escala de medición   
Siempre = 5” marque, Casi siempre = 4, A veces = 3, Casi nunca = 2 y Nunca = 1.  
 
INSTRUCCIONES: 
Lea atentamente cada ítem y responda con una X en los recuadros de la derecha según la 
conducta mostrada por el colaborador. 
 
Nº DESEMPEÑO LABORAL 1 2 3 4 5 
DIMENSIÓN: HABILIDADES  
Indicadores: Conocimiento del negocio 
1 Reconoce las fortalezas y debilidades del negocio.      
2 Conoce exactamente cuál es el rol que tiene la empresa en el mercado.        
3 Reconoce  cómo funciona el modelo de negocio de la empresa y cuáles son las 
limitaciones. 
       
  Indicador: Conocimiento del puesto    
4 Demuestra dominio y conocimiento del puesto.        
5 Conoce cuales son las funciones del puesto que desempeña.        
6 Reconoce la importancia de su labor para la empresa.        
DIMENSIÓN: COMPORTAMIENTOS   
  Indicador: Iniciativa   
7 Se anticipa a los hechos ante cualquier circunstancia en la organización        
8 Constantemente aporta ideas de mejora.        
9 Actúa de forma proactiva.        

























10 Mantiene un ambiente de cooperación y trabajo en equipo.        
11 Mantiene a sus compañeros  informados  de las pertinentes tareas, proyectos, 
resultados  y problemas. 
       
12 Busca u ofrece  asistencia y/o apoyo a los compañeros de equipo.         
DIMENSIÓN: METAS Y RESULTADOS   
  Indicador: Reconocimiento de objetivos   
13 Sabe exactamente cuáles son los objetivos de la empresa.        
14 Demuestra espíritu de superación y mejoramiento de resultados        
15 Se esfuerza por cumplir con los objetivos de la empresa.        
  Indicador: Cumplimiento de plazos   
16 Demuestra preocupación por el cumplimiento oportuno de sus responsabilidades.        
17 Cumple eficazmente con los tiempos de entrega y plazos establecidos.        







































Anexo 04: Prueba de Confiabilidad 
Variable: Clima organizacional 
 
 








Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala si 
el elemento se ha 
suprimido 
Varianza de escala 





Alfa de Cronbach 
si el elemento se ha 
suprimido 
VAR00001 43,0714 144,379 ,330 ,846 
VAR00002 43,5000 133,808 ,463 ,841 
VAR00003 42,7857 128,643 ,608 ,833 
VAR00004 43,2857 147,297 ,033 ,859 
VAR00005 42,6429 126,247 ,673 ,830 
VAR00006 43,2857 137,912 ,359 ,845 
VAR00007 43,1429 129,670 ,608 ,834 
VAR00008 43,6429 155,786 -,304 ,864 
VAR00009 43,0000 157,385 -,430 ,865 
VAR00010 43,2143 154,643 -,219 ,866 
VAR00011 42,8571 122,132 ,796 ,823 
VAR00012 43,1429 131,824 ,533 ,837 
VAR00013 43,0714 122,841 ,715 ,827 
VAR00014 43,5000 133,808 ,490 ,839 
VAR00015 44,0000 151,077 -,122 ,855 
VAR00016 42,7857 125,104 ,766 ,826 
VAR00017 42,9286 127,148 ,814 ,826 
VAR00018 43,5714 141,033 ,529 ,842 
VAR00019 42,9286 131,918 ,582 ,835 




Asimismo, se estima que el instrumento empleado para la variable clima organizacional es 
confiable; debido que, el  puntaje fue de 0,849 del Alfa de Cronbach, donde se encuentra entre 
0.80 – 0.89 que califica como adecuada el cuestionario. 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 21 70,0 
Excluidoa 0 30,0 
Total 21 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 

















Asimismo, se estima que el instrumento empleado para la variable desempeño 
laboral es confiable; debido que, el puntaje fue de 0,877 del Alfa de Cronbach, 










Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 21 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 21 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala si 
el elemento se ha 
suprimido 
Varianza de escala 





Alfa de Cronbach 
si el elemento se 
ha suprimido 
VAR00001 53,5714 250,264 ,803 ,860 
VAR00002 54,3571 307,940 -,479 ,890 
VAR00003 53,7143 274,220 ,366 ,874 
VAR00004 54,1429 278,440 ,257 ,877 
VAR00005 53,3571 281,170 ,186 ,879 
VAR00006 54,0000 274,308 ,349 ,875 
VAR00007 53,7143 287,912 ,045 ,883 
VAR00008 53,6429 279,940 ,199 ,879 
VAR00009 53,2143 284,181 ,095 ,884 
VAR00010 53,7143 266,681 ,440 ,872 
VAR00011 53,7143 272,527 ,353 ,875 
VAR00012 53,7143 275,758 ,242 ,879 
VAR00013 53,9286 295,456 -,114 ,885 
VAR00014 53,5000 264,731 ,496 ,870 
VAR00015 54,5714 299,033 -,212 ,886 
VAR00016 53,5714 254,879 ,917 ,860 
VAR00017 53,5714 250,879 ,851 ,860 





Anexo 05: Constancia de autorización donde se ejecutó la investigación. 
 
 
 
